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Elastyczna organizacja pracy 
w ocenie pracodawców
Abstract: The paper presents selected research results concerning employers’ perception of labor 
market  flexibility.  In  the  theoretical  part,  employment  relationships,  conceptualizations  of  labor 
market flexibility with particular emphasis on flexible organization of work, and public discourse 
on employment flexibility as well as negative connotations of the term were outlined. Subsequent‑












































































W  niniejszym  artykule  chciałbym  zaprezentować  wybrane  wyniki  ogól‑
nopolskich  badań  pracodawców  na  temat  elastyczności  rynku  pracy.  Badania 







ci  rynku pracy w Polsce,  zdominowanej  przez  umowy  terminowe  i  kontrakty 
cywilnoprawne” (Męcina, 2009, s. 331). Innymi słowy, celem było dostarczenie 
wiedzy  i  przykładów  rozwiązań  elastycznych,  wykraczających  poza  schemat 





















prezentacji  uzyskanych  wyników.  Mam  nadzieję,  że  uporządkowanie  wątków 
i jasność wywodu nie ucierpią na zastosowaniu takiego rozwiązania.





































































elastyczności  numerycznej  świadczą  raczej  o  początkach  ewolucji  w  kierunku 
elastyczności (Męcina, 2009, s. 331). 




















rozumieniu  oznaczałaby  pełną  zależność  wynagrodzenia  za  tę  samą  pracę  od 
zmiennych warunków ekonomicznych, a więc przerzucenie ryzyka gospodarowa‑
nia na pracobiorcę. 
Elastyczność  podaży  pracy  jest  kategorią  złożoną,  gdyż  obejmuje  zarówno 
elastyczność  funkcjonalną,  czyli  zdolność  już  zatrudnionych  pracowników  do 
zaadaptowania się do nowych zadań i obowiązków, jak i mobilność siły roboczej: 














Elastyczna  organizacja  pracy  oznacza  elastyczną  organizację  czasu  pracy 

















Sytuacja dialogu społecznego pracodawcy — pracownicy 
w momencie badania
Nie dążąc do opisania całości stosunków pracy w Polsce ani nie roszcząc sobie 







mam  zamiaru  dokładać  się  do  budowania  wizerunku  związków  zawodowych 
jako destruktora (Kozek,  2003), niemniej ruch ten właściwie sparaliżował prace 






się w swojej argumentacji  logiką osłabionego stosunku pracy (And ref f,  1993), 
gdzie owo osłabienie obejmuje wszystkie elementy poza samą pracą, którą wyko‑
nać musi pracownik, oraz zbieżną z nią logiką omijania prawa, gdyż elastyczne 
formy  zatrudnienia  pozwalają  uchylić  szereg  przywilejów  pracowniczych,  jak 
prawo do urlopu czy zwolnień chorobowych (Por tet,  2007, s. 121—122). Ta linia 


































































pracy  przez  negatywne  skojarzenia,  a w  jakim  skutek  uboczny  rozpadania  się 
dialogu społecznego. Istotne jest to, że w dyskursie publicznym doszło do rozmycia 
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Założenia badań elastycznych form organizacji pracy 
w przedsiębiorstwach























Zrealizowana próba  różniła  się w niewielkim stopniu od  założeń,  co  spo‑
wodowane było przesuwaniem się przedsiębiorstw z jednej kategorii do drugiej 
na  skutek zmian wielkości  zatrudnianej  siły  roboczej. W efekcie większy był 






































































































liczba % liczba % liczba % liczba %
Tak 193   26,5   57   24,9 19   38,0   269   26,9
Nie wprowadzono, ale pla‑
nuje się jej wdrożenie   16     2,2   10     4,4   1     2,0     27     2,7
Nie  wprowadzono  i  nie 
planuje się jej wdrożenia 514   70,5 161   70,3 30   60,0   705   70,4
Ogółem 713 100,0 228 100,0 50 100,0 1001 100,0
Źród ło: Nu ‑lab.


























































liczba % liczba % liczba %
Tak  44   22,2 221   27,5 265   26,5
Nie wprowadzono, ale planuje się  jej wdro‑
żenie   6     3,0   20     2,5   26     2,6
Nie wprowadzono i nie planuje się jej wdro‑
żenia 146   73,7 558   69,3 704   70,8
Ogółem 196 100,0 799 100,0 995 100,0
Źród ło: Nu ‑lab.
Faktycznie w przypadku badanych firm, w których  funkcjonowały związki 





prywatnego  tylko  10%  badanych  przedsiębiorstw  deklarowało  funkcjonowanie 
w  ich  strukturze  związków  zawodowych,  podczas  gdy  w  przypadku  sektora 
publicznego było to już ok. 50%. Jednocześnie w przypadku sektora publicznego 











do  najlepiej  rozwiniętych,  co może  być  pewnym wyjaśnieniem,  wtedy  jednak 
można by oczekiwać, że w województwach o najbardziej atrakcyjnych rynkach 
pracy: mazowieckim, wielkopolskim, dolnośląskim, wskaźniki te będą najniższe. 
Te  przypuszczenia  sprawdzają  się wyłącznie w  przypadku województwa wiel‑
kopolskiego, gdzie  tylko 14,1% firm wprowadziło elastyczną organizację pracy, 
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27%  i  25%).  Elastyczna  organizacja  pracy występowała  najrzadziej w  firmach 
z województwa podlaskiego (9,4%), którego rynek pracy także trudno uznać za 
szczególnie atrakcyjny. 
W przypadku  zróżnicowania  branżowego  elastyczna  organizacja  pracy  jest 
najbardziej  rozpowszechniona  w  przypadku  działalności  związanej  z  kulturą 
i  rozrywką  (57,9%  firm  deklarujących  wprowadzenie  elastycznej  organizacji 
pracy), w branży opieki zdrowotnej i pomocy społecznej (57,1%) oraz działalności 





elastycznej  organizacji  pracy.  Koncepcją  teoretyczną,  którą  poddano  wstępnej 
analizie, była  idea dualnego  rynku pracy. „Z badań amerykańskich socjologów 
i  ekonomistów wynika,  że do  sektora  centralnego należy przypisać górnictwo, 
wydobycie ropy i gazu, handel hurtowy, przemysł metalurgiczny, samochodowy, 
budownictwo”  (Kozek,  2014,  s.  116).  W  opisywanych  badaniach  posługiwa‑
liśmy się kategoryzacją PKD na poziomie głównych działów, więc niemożliwe 
było dokładne wyodrębnienie wszystkich wymienionych rodzajów działalności. 














Rodzaje elastycznej organizacji pracy
Analizując elastyczną organizację pracy, koncentrowaliśmy się na jej dwóch 
zasadniczych  wymiarach:  temporalnym  i  przestrzennym.  Pierwszy  wymiar 
elastyczności rozumiany był w badaniach jako elastyczność czasu pracy: „Istotą 
elastyczności czasu pracy, z punktu widzenia pracodawcy (popytu na pracę), jest 


















































zjawisk.  Przede  wszystkim  skłonność  do  niesformalizowanej  elastyczności 
czasowej wynikała  z  chęci  pracodawcy do zwiększenia owej  elastyczności,  co 
często zablokowane było obowiązującymi przepisami. Rozwiązania takie niejed‑
nokrotnie  były  niekorzystne  dla  pracowników  i  obejmowały  przymuszanie  do 
podpisania (wstecznego) wykorzystania urlopu za czas, kiedy pracownik świad‑










































W  analizowanych  badaniach  niewątpliwie  dominującą  formą  stosowaną 
w  badanych  jednostkach  była  elastyczność  czasu  pracy  wdrożona  w  połowie 
jednostek, które wprowadziły  jakąkolwiek formę elastycznej organizacji pracy. 
Dokładna  analiza  wykluczyła  nakładanie  się  wskazań  na  elastyczność  czasu 
pracy i  jego nieformalnego uelastycznienia. Eo ipso kategorie  te potraktowane 
łącznie dają 68,1% firm (podstawą procentowania były tylko te jednostki, które 
wdrożyły jakąkolwiek formę elastycznej organizacji pracy). Innymi słowy, dwie 












elastyczny czas i miejsce pracy
nieformalna elastyczność czasu pracy
elastyczny czas pracy



















































































Interesujące  jest  też  zestawienie  popularności  poszczególnych  rozwiązań 
elastycznej  organizacji  pracy  w  zależności  od  tego,  czy  jednostka  zatrudnia 
w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia (tab. 3). Przyglądając się zestawieniu 


























liczba % liczba %
Elastyczny czas pracy 59 54,6 93 60,8 152
Elastyczny czas i miejsce pracy 11 10,2 34 22,2   45
System zadaniowy 15 13,9 28 18,3   43
Nieformalna elastyczność czasu pracy 35 32,4 22 14,4   57
Praca zdalna  0   0,0   7   4,6     7


































































organizacji  pracy.  Niewiele  mniej  pracodawców  ocenia  elastyczną  organizację 
pracy neutralnie (41,6%). Negatywne oceny dominują zaledwie u co dziesiątego 












Analiza  danych  przedstawionych  w  tabeli  4  pozwala  zauważyć,  że  oceny 















to nic o zależnościach przyczynowych, gdyż  równie prawdopodobne  jest  to, że 
















liczba % liczba % liczba % liczba %
Pozytywna 177   69,1 14   53,8 275   40,6 466   48,6
Neutralna   63   24,6 10   38,5 325   48,0 398   41,5
Negatywna   16     6,3   2     7,7   77   11,4   95     9,9
Ogółem 256 100,0 26 100,0 677 100,0 959 100,0
Źród ło: Opracowanie własne na bazie danych Nu ‑lab.
























































Wykres 4. Dla  kogo wdrożenie  elastycznej  organizacji  pracy  jest  bardziej  korzystne —  rozkład 
odpowiedzi we wszystkich badanych podmiotach (w %), N = 1008
Źród ło: Nu ‑lab.
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Wykres 5. Dla  kogo wdrożenie  elastycznej  organizacji  pracy  jest  bardziej  korzystne —  rozkład 
odpowiedzi w podmiotach, które wdrożyły elastyczną organizację pracy (w %), N = 268
Źród ło: Nu ‑lab.









































































brak narzędzi wspierających zarządzanie 
personelem, zapewniających sprawne 
delegowanie obowiązków i nadzór
utrudniona komunikacja/bariery 
komunikacyjne




nie było takiej potrzeby
braki gotowych rozwiązań, 
na których można by się wzorować
brak przeszkód
regulacje prawne uniemożliwiające wdrożenie 
takich rozwiązań (np. przepisy branżowe)
charakter pracy uniemożliwiający taką 
organizację
inne











Inne  przeszkody  niż  charakter  pracy  i  regulacje  prawne wskazywane  były 
stosunkowo rzadko. Warto zwrócić uwagę na niski, poniżej 5%, odsetek wskazań 
na  opór  kadry  zarządzającej.  Często  w  opracowaniach  i  dyskusjach  publicz‑
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Elastyczna  organizacja  pracy  uzyskała  pozytywne oceny połowy badanych 
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